
































ティブ行動の実現は容易ではない（Wu & Parker, 2017）。従って、今までの 20 年以上の間
に、数多くの研究者がプロアクティブ行動の全体あるいは具体的な行動の先行要因を議論し
たが、既に検討された要因を整理するレビュー論文はまれだというのは過言ではない。この
問題を解決するために、Parker, Bindl, & Strauss（2010）、Thomas et al.（2010）と
Tornau & Frese（2013）は要因の整理に着手した。
　Parker, Bindl, & Strauss（2010）はプロアクティブティの動機付けプロセス（第四節で
詳しく説明する）を解明するに伴い、個人差異、環境要素などいくつかプロアクティブ行動
の遠位要因を列挙した上で、多様な角度から今後の研究方向を提言した。Thomas et 
al.（2010）と Tornau & Frese（2013）は類似するメタ分析であり、両者ともプロアクティ
ブティがプロアクティブ・パーソナリティ（proactive personality）（Bateman & Crant, 
1993）、個人のイニシアティブ（1）（personal initiative）（Frese. et.al, 1997）、率先（taking 

































せようとする行動傾向である（Bateman & Crant, 1993; 高石, 2013）。数多くの研究による
と、プロアクティブ・パーソナリティは仕事上幅広いポジティブな成果、例えば、カリスマ
型リーダーシップ（Crant & Bateman, 2000）、組織市民行動（Greguras & Diefendorff, 
2010）（以下 OCB と表記）とキャリア満足（Seibert. et.al., 2001）などと関わっている












動と接近する概念である OCB と区別する。Belschak & Den Hartog（2010）により、いく
つかプロアクティブ行動の表現は OCB と重なる場合がある。例えば、率先、イニシアティ











ため、簡単に役割外行動と見なすことができない（Parker & Collins, 2010）。あらゆる仕事
パフォーマンスが、多かれ少なかれプロアクティブ的に実行されるという捉え方は先行研究
でも一致している（Crant, 2000; Grant & Ashford, 2008; Griffin, Neal, & Parker, 2007; 
Parker & Collins, 2010）。すなわち、プロアクティブ行動を行う従業員は自分の仕事役割を
幅広い定義し、仕事中新タスクあるいは目標を設置する傾向がある（Frese & Fay, 2001）。
　プロアクティブ行動のドメインが確定された後に、各種具体的な行動形態が含まれるた
め、各種の行動間の関係、つまりプロアクティブ行動の分類を解明する必要がある（Grant 
& Ashford, 2008; Parker & Collins, 2010）。Parker & Collins（2010）は学術論文で現れた
具体的な表現をまとめ、仕事上プロアクティブ行動（proactive work behavior）、戦略的プ
ロアクティブ行動（proactive strategic behavior）と P-E フィットプロアクティブ行動
（proactive person-environment fit behavior）という三つの種類を提出した。それぞれは組織
内部環境の変化、組織と外部環境の適合度と個人と組織内部環境の適合度に焦点を当てた。
ところが、仕事上プロアクティブ行動の具体的行動表現の中に、ジョブ・クラフティング









　Web of Scienceを利用し、2014年から2020年まで7年間記載された英語文献で“proactive 
behavior（2）”、“proactive work behavior” がトピックに含まれた文献を検索し、553 本論文が
該 当 し た。 そ し て、 領 域 を “MANAGEMENT”、“PSYCHOLOGY APPLIED” と
───────────
（2） “behavior” がアメリカ英語の書き方で、イギリス英語の書き方は “behaviour” であるため、検索した際
に両方を用いた。しかも、複数の表現形式 “behaviors” と “behaviours” も一緒に検索した。
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“BUSINESS” で、ドキュメントタイプを “article” で絞り込んだ後に、301 本となった。本
研究はプロアクティブ行動に関する主要な論文を見ることが目的なので、InCites Report に









（Morrison & Phelps, 1999） 職場を改善させる手順の提出を試す
発言



































































る。第一は Conservation of Resources Theory（以下 COR 理論と表記）であり、第二は
Model of Proactive Motivation Process である。この二つ理論はプロアクティブ行動の先行
研究の理論基礎となる。
① COR 理論


















　COR 理論には、次の 2 つの前提条件があると指摘された（Hobfoll, 1989; Halbesleben et 
al., 2014）。第一は資源損失の卓越性（primacy of resource loss）と呼ばれ、個人が失った
資源を再び入手することと比べ、現時点持っている資源を失うことにより大きな心理ストレ























② Model of Proactive Motivation Process
　Parker, Bindl, & Strauss（2010）はプロアクティブ行動の重要性を加味した上で、Model 




































クティブ行動の理由を検討するのは大切である。Parker, Bindl, & Strauss（2010）により、
プロアクティブ目標の生成とプロアクティブ目標を実現させる努力の促進要因を “Can 




“Reason to do” 要因はプロアクティブ行動を行う理由を意味し（e.g., flexible role orienta-
tion）、“Energized to do” 要因は活性化されたポジティブな感情（activated positive affect）
を強調し、この感情により変革志向的な行動に従事する可能性が高い。すなわち、これらの
要因は個人の内発的なモチベーションの角度から、プロアクティブ行動のプロセスに直接的











（Binnewies, Sonnentag, & Mojza, 2009）。ところが、近年ポジティブな感情のみならず、反
面のネガティブな感情もプロアクティブ行動に正の影響を与える研究が見つけられる。
Sonnentag & Starzyk（2015）は従業員が仕事上のネガティブな感情を体験した際に、現在
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る可能性が高い（Wu & Parker, 2017）。支援的な環境を築く際に、リーダーの役割が無視
されないから、リーダーシップ及びリーダー相関の概念がよく先行要因として検討された。
　まず、Duan et al.（2017）、Liang et al.（2017）と Kuonath et al.（2017）は変革型リーダー











響を与えることが確認されたが（eg: Ouyang et al., 2015）、関係の強さを左右するモデレー
ター変数の議論が少ない（Xu et al., 2019）。よって、Xu et al.（2019）は transactional 




























清家, 1996）。Markus & Kitayama（1991）によると、相互独立的自己観（independent con-
strual of self）と相互協調的自己観（interdependent construal of self）という二つの種類が
存在する。従業員の自己観が仕事の外部環境とフィットすると、自己観に応じるプロアク


























研究（Fritz et al, 2010）の結論に従い、Ouyang et al.（2019）は、仕事後の経歴を Off-job 
mastery、Off-job agency、Off-job hassle、Off-job relaxation と Off-job detachment に分け、
最初の三つが後日のプロアクティブ行動と相関することを述べた。具体的に、Off-job mas-





Humphrey, 2006）。Espedido & Searle（2020）により、プロアクティブ行動が一般的に一
人通常の職務範囲に含まれないから、問題解決の需要は従業員に役割以外の行動をする理由


















al.（2017）は Luu（2018）とともに、人的資源の施策（Human Resource Practices）とい
う要素を重視し、それぞれの研究を展開した。Beltran-Martin et al.（2017）は高業績 HRM
システム（High Performance Work Systems, 以下 HPWS）が従業員のプロアクティブ行動
に与える影響を分析した。HPWS とは企業業績の向上に貢献するとされる相互に関連しあ






　そして、Luu（2018）は Discretionary HR practices の重要性を強調し、プロアクティブ
行動との関係を究明すると考える。Discretionary HR practice とは、従業員のパフォーマン
スの引き上げやキャリアの発展に対する、組織が行った非必須、非義務的な投資である
（Shore and Shore, 1995）。例えば、従業員の訓練の品質を高める投資、キャリア発展の機
会を創造するなどである。社会交換理論により、従業員が自発的に組織にベネフィットをも
たらす行動に従事する可能性が高く、さらに、Discretionary HR practice を通じ、変革的な
プロアクティブ行動に必要な新しい知識を身に着ける機会も増加する。Luu（2018）はベト
ナムで 192 個の政府部門の部長と従業員を研究対象として、二回アンケート調査を行った。
結果に関し、Discretionary HR practices は従業員のプロアクティブ行動に正の影響を及ぼ
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さを目立たせる（Raabe et al., 2007）。しかし、Strauss & Parker（2018）は目標がどのよ
うに生まれたか、異なるタイプのプロアクティブ行動に対し、仕事トレーニングの結果が同
じか、個人差異が配慮されないではないかという三つの限界があると明言した。
　これらの課題に取り組むために、まず、目標の生成を Control theory（Carver & Scheier, 
1982）で解釈する。人間は、自分現在の状況に一般的な認識を持つとともに、参考価値


















































定した。一つの過程は energy-generating pathway と呼ばれ、仕事後人々の高水準の well-
being、具体的に言うと活力（vitality）を導く。もう一つは strain pathway で、仕事後の人々













関係ないのではないかと指摘した研究もある（Cangiano & Parker, 2015）。この矛盾の解消
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し控える（Grant & Ashford, 2008）。そして、Fuller et al.（2015）はどのようなリーダー
がプロアクティブ行動に良い評価をつけるかという問題を念頭に、Felt responsibility for 
constructive change（以下 FRCC）というモデレーター変数を加えた。FRCC とは個人が職
場で建設的な変化をもたらす責任を持つ程度を表す概念である。FRCC が高い場合では、
フォロワーの類似する行動の評価が当然高まると Fuller et al.（2015）は仮定した。アメリ
カのある公共事業を営む会社の会社員と上司を研究対象として、アンケート調査を実行した
上で、仮説を検証した。
　最後に、Cooper-Thomas et al.（2014）は状況要因ではなく、Proactive Outcomes（以下
PO）という概念を採用し、新入社員のプロアクティブ行動と社会化成果（socialization 






















　以下の図 4 を通し、4 本文献で検討されたプロアクティブ行動の結果を示した。
第七節　考察と課題
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